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Señores miembros del jurado evaluador, de conformidad con los lineamientos 
técnicos establecidos en el reglamento de grados y títulos de la Escuela de 
Postgrado de la Universidad César Vallejo, dejamos a vuestra disposición  la 
revisión y evaluación del presente trabajo de tesis titulado, “Clima Laboral y 
Desempeño Docente en las Instituciones Educativas del Nivel Inicial de la Red 
N° 08 UGEL 07 Miraflores, 2014”  realizado para obtener el Grado de Magister 
en Educación, con Mención en Administración de la Educación, el cual 
esperamos sea un referente para otro  que conlleve a su posterior aprobación.  
 
Este trabajo de investigación es el resultado de la preocupación por el 
desempeño  docentes del distrito, pues pretende determinar la relación que 
existe entre  el clima laboral y desempeño docente en instituciones educativas 
del distrito de Miraflores UGEL 07, 2014. 
 
El documento consta de cinco capítulos: problema de investigación, marco 
teórico, marco metodológico, resultados, conclusiones y sugerencias.  
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El propósito principal de esta investigación es determinar el nivel de 
relación que existe entre el Clima Laboral y Desempeño Docente en las 
Instituciones Educativas del Nivel Inicial de la Red N° 08 UGEL 07 Miraflores. 
Esta investigación se desarrolló en el año 2014 con una muestra de 70 
docentes de las instituciones educativas de la Red N°08 de la UGEL 07, 
Miraflores. Se aplicó un cuestionario de clima laboral y un cuestionario de 
desempeño docente.  
Este estudio pertenece a un diseño no experimental que por medio de la  
descripción y análisis correlacional de las variables se ha verificado que la 
variable clima laboral y la variable desempeño docente evaluado en las 
instituciones educativas mencionadas no se relacionan significativamente.  Los 
datos estadísticos que sustentan esta investigación provienen de los resultados 
obtenidos por la aplicación de los instrumentos. La principal conclusión a la que 
se arribó fue: No existe relación significativa entre el clima laboral y el 
desempeño docente en las instituciones educativas de la Red N° 08 de la UGEL 
7, Miraflores, 2014, con un nivel de significancia mayor a 0,05 y Rho de 
Spearman = 0,211 y p-valor = 0,079 >0,05. 
 
 







The main purpose of this research is to determine the level of relationship 
between the Working Environment and Teaching Performance in Educational 
Institutions Initial Level Network N ° 08 UGELs Miraflores 07. 
This research study was developed in 2014 with a sample of 70 teachers 
of educational institutions of the Network No. 08 UGELs 7, Miraflores. Work 
environment questionnaire and a teacher performance questionnaire were  
applied. 
This study belongs to a non-experimental design using correlational 
description and analysis of the variables was verified that the variable climate and 
teacher performance Variable evaluated in educational institutions mentioned 
were not significantly related. Statistical data supporting this research comes from 
the results obtained by the application of the instruments. The main conclusion 
that was reached was: There is no significant relationship between work 
environment and the performance of teachers in the educational institutions of 
the Network No. 08 UGELs 7, Miraflores, 2014, with a significance level of 0, 05 
and Spearman rho = 0.211 and p-value = 0.079 <0.05. 
 
Keywords: Work environment, teaching performance, correlational. 
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1.1 Realidad Problemática 
Después de múltiples investigaciones sobre las diversas realidades en 
instituciones educativas, se llegó a precisar que el clima laboral es uno de los 
aspectos postergados dentro de las mismas. Desde los años noventa, se le da 
una mirada distinta en las variadas instituciones a nivel nacional e 
internacional, por lo cual se hizo indispensable contar con diversas técnicas 
motivadoras que buscaban convertir las instituciones en organizaciones 
socialmente responsables, y producir un binomio docente-institución de tal 
manera que se sientan identificados con ella.  Al apreciar a la escuela como 
una empresa, el clima laboral es un aspecto que no se puede excluir.  
 
En un estudio en Venezuela en el año 2013 sobre el contexto de trabajo 
y la práctica educativa de los maestros en escuelas de Educación Inicial se 
evidenció una relación alta y estadísticamente importante, concluyendo que al 
fomentarse un clima laboral armonioso, que responda a las necesidades de 
las docentes, su desempeño era adecuado y progresaba significativamente en 
sus metodologías, conceptos, gestión, capacitación y colaboración en grupos 
de trabajo. 
 
En una investigación realizada por la magister Ada Herlinda Mendoza 
Aedo en Lima – Perú, 2011 sobre el clima institucional y el desempeño docente 
en instituciones educativas de inicial del Callao, infiere que hay un intercambio 
moderado entre ambas variables.   
 
Actualmente, muchas Instituciones Educativas de nuestro país presentan 
problemáticas en el ambiente laboral en el que trabajan los docentes. Estas 
situaciones no son favorables y afectan directamente su desempeño. Esto 
probablemente tiene que ver con la incidencia de las Unidades de Gestión Local 
en Lima y en diversas regiones del país, ya que al parecer no evidencian mucho 
interés en evaluar el clima laboral de cada una de las I.E. de su jurisdicción, 
dando importancia a otros aspectos, más administrativos, dejando de lado este 
criterio, que es primordial para la buena práctica de los docentes. Manco (2014) 
puntualiza que uno de los elementos más atractivo y relevante en las 
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instituciones educativas es el clima laboral. Ahora las investigaciones acerca del 
clima laboral demuestran el importante valor del capital humano como primordial 
fortaleza competitiva. Las sociedades con más éxitos tienen como su prioridad a 
su personal, para lo cual se enfocan en elaborar estrategias para su desarrollo, 
generando equipos motivados e identificados con la institución. Ahora, se 
considera a una Institución Educativa como empresa, por lo tanto, se debe tener 
en cuenta el clima laboral para un mejor desempeño de sus docentes, lo cual 
redundara en beneficio de sus estudiantes. 
 
Las Instituciones Educativas del nivel Inicial de la RED N° 08 - UGEL N° 
07. Miraflores, no son ajenas a esta situación, donde se encuentra una forma 
errónea de trabajar los aspectos de relaciones interpersonales, cohesión de 
grupo, calidad de vida laboral y motivación desde la Dirección hacia el personal 
que trabaja en ella, creándose un clima desfavorable que perjudica de gran 
manera, el desempeño de las docentes, a lo que se suma también, aspectos 
personales, situaciones domésticas que lamentablemente llegan con las 
personas al centro de labores, aumentando el malestar y afectando sin duda, el 
trabajo. Dentro del análisis de la realidad problemática se tomaron en cuenta los 
proyectos educativos institucionales de la RED N° 08 - UGEL N° 07, que son 
documentos administrativos, técnico pedagógico construidos con la participación 
de la Comunidad Educativa. Este documento permite dar un nuevo sentido a la 
función docente y lógicamente a la Institución Educativa. Pero la mayoría de los 
proyectos educativos institucionales (PEI) se enfocan en los logros de sus 
estudiantes y no siempre toman en cuenta la evaluación y las estrategias para 
optimizar el clima laboral. 
 
La presente investigación buscó precisar la correspondencia que habría 
entre clima laboral y desempeño docente, identificar aspectos que debilitan esta 
relación y ofrecer opciones de solución con la finalidad de mejorar los aspectos 
que se han encontrado debilitados y motivar a las docentes a tener mayor 
identificación con su Institución Educativa lo cual redundará en un mejor 





1.2 Trabajos previos 
1.2.1 Trabajos previos Internacionales 
López (2010) desarrolló una indagación en Chile, de tipo -correlacional-
transversal, con una población de 85 docentes, concluye que el clima 
organizacional es esencial para que las instituciones sean más ef icientes 
y el nivel de satisfacción laboral decide el modo en que un docente siente el 
clima laboral. La s a t i s f a c c i ó n  l a b o ra l  e s  esencial dentro d e l  c l i m a  
organizacional porque un docente que se siente satisfecho en su institución 
aporta al progreso continuo de los servicios de esta. De acuerdo a López, existe 
una relación directa entre las variables, el clima organizacional influye en la 
satisfacción laboral que a su vez puede retroalimentar el propio clima 
organizacional. La conformidad del docente en relación al contexto de trabajo 
(satisfacción laboral) se refleja de manera eficaz cuando el contexto de trabajo 
generado en la escuela (clima institucional) es el apropiado.  
 
Nieves (2007) en la investigación que realiza, tuvo por finalidad fijar la 
relación que existe entre el desempeño docente y el clima laboral en un centro 
educativo estatal de Venezuela. Se desarrolló una investigación de campo en la 
que se tuvieron en cuenta estas dos variables, para medir la influencia de alguna 
de ellas, este estudio se aplicó a una población encuestada definida. La relación 
que se recoge muestra que existe entre las variables en cuestión es baja, positiva, 
no significativa, teniendo en cuenta los puntos de vista de maestros y estudiantes. 
Los docentes creen que su desempeño está mejor calificado y significativamente 
diferente a las opiniones manifestadas por los estudiantes. Los profesores 
opinan tener un clima organizacional apenas aceptable y este punto de vista es 
significativamente diferente al de los estudiantes.  La relación entre la gestión 
del docente como evaluador y el clima organizacional es moderada, positiva y 
significativa según la observación de los docentes. Las respuestas de los 
estudiantes llevan a concluir que al mejorar el docente, su rol de orientador, 
aumenta una opinión altamente buena sobre el clima organizacional. De acuerdo 
a la idea del maestro, el contexto laboral depende de su gestión ética. Nieves 
también observó que los elementos que intervienen en el clima laboral la 
deontología que orienta el desempeño docente se vincula de manera tolerante, 
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1.2.2 Trabajos previos nacionales 
 
Saccsa (2010) realiza su investigación en el distrito de San Martin de 
Porres, en Lima, de tipo básico, diseño no experimental y de corte transversal, 
para medir la el intercambio que hay entre las dimensiones de la variable Clima 
Institucional con la variable Desempeño Académico. En este caso el recojo de 
resultados producto de la investigación posibilitó validar la relación real que hay 
entre estos dos aspectos. Las dimensiones de la variable Clima Institucional: 
Recursos Humanos, Procesos Internos y Sistemas Abiertos se relacionan con la 
práctica académica.  
 
Pérez (2012) realizó una investigación para establecer el vínculo entre el 
clima laboral y desempeño docente, el grupo de encuestados estuvo 
Luengo (2013) en su investigación realizada en Venezuela, desarrolló una 
investigación de campo en la que se tuvieron en cuenta estas dos variables, para 
medir el nivel de prevalencia de alguna de ellas, este estudio se aplicó a una 
población encuestada estuvo constituida por directores y docentes. En la 
elaboración del cuestionario de preguntas, se consideró un tipo de encuesta 
para los docentes y otro para los directores. Los informes finales registrados 
arrojaron una reciprocidad entre el clima organizacional y el desempeño 
laboral con niveles estadísticos altos y relevantes. Las conclusiones señalaron 
que en las escuelas donde predomina un clima autoritario, los docentes no 
perciben al director como líder y no se encuentran identificados con la 
institución, el ambiente laboral no los est imula, manifestando 
a b u r r i m i e n t o  y  d e s a c t u a l i z a c i ó n  c o n  la evolución tecnológica y 
pedagógica, demostrando dificultades en las habilidades administrativas para 
desarrollar destrezas y conceptos, y problemas en las tácticas para el trabajo en 
equipo y la socialización.  
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constituido por 100 maestros de escuelas de Ventanilla. El tipo de investigación 
tuvo como finalidad comparar estas variables en una situación actual 
hallándose una reciprocidad media entre las variables, de igual forma una 
reciprocidad media entre los elementos que afectan el clima laboral con el 
desempeño docente. La conclusión final determina que en los centros 
educativos de Ventanilla hay un intercambio positivo entre el clima 
organizacional y la práctica docente.  
 
 
Montalvo (2009) en la investigación que desarrolló tuvo como finalidad 
comparar el clima organizacional y el desempeño docente en una situación 
actual aplicando las encuestas a una muestra de 15 centros educativos nivel   
secundaria, en Huarochirí. Luego del estudio, llegó a la conclusión que hay una 
relación marcada entre el clima laboral y el grado de desempeño docente y que 
esto es  reconocido  por maestros y alumnos, de los cuales el 51% perciben el 
clima organizacional en un nivel superior y el 64% aprecian la práctica educativa 
del maestro en escala alta. Al efectuar la correspondencia entre la práctica 
gerencial de los directores y el uso apropiado de las habilidades metodológicas, 
se evidencia un intercambio moderado. Lo que lleva a concluir a la vez, que las 
personas encuestadas que reconocen el estilo gerencial de los directores en un 
nivel alto, también reconocen las estrategias metodológicas, en rango alto; Al 
realizar el análisis de la comparación entre el liderazgo de los directores y la 
planificación curricular, se demuestra que existe un intercambio moderado. La 
correlación entre el ambiente laboral de los directores y el rol de los docentes 
se evidencia como moderada. Al realizar el análisis de la comparación entre los 
niveles de comunicación de los directores y la utilización apropiada de los 
medios y materiales educativos, se halla un intercambio moderado. Al realizar 
el análisis de la comparación entre la motivación laboral de los directores y el 
nivel de capacidad cognitiva-laboral docente, se halla un intercambio moderado; 
Al realizar el análisis de la comparación entre el manejo de conflictos de los 





1.3 Teorías relacionadas al tema 
1.3.1 Teorías relacionadas al Clima Laboral 
Según nos señala Fernández, el clima laboral llamado también clima 
organizacional o ambiente laboral, en el ámbito educativo tuvo sus orígenes en 
la propuesta de Kurt Lewin y Ronald Lippit por los años 1938, que describen la 
manera en que influían tres tipos de liderazgo en el comportamiento de cada 
integrante de su muestra, considerando la atmosfera grupal, la democracia y la 
autocrática. Así Brunet, (1987) expone que la definición de clima organizacional 
fue dado a conocer en el ámbito de la psicología organizacional por Gellerman 
(1960). Esta noción estaba respaldada por dos escuelas: Gestalt y Funcionalista 
y explica que el proceder del sujeto en su entorno laboral está necesariamente 
relacionado a sus aspectos personales, de su modo de percibir el clima de su 
contexto laboral y de los integrantes de la organización.  
 
Para Chiavenato, (2000) el clima organizacional es entorno esencial y 
propio que existe entre las personas de una organización y está enlazado de 
manera relevante a la motivación de cada uno de los integrantes de la 
organización. 
 
Para Litwin y Stringer (1968) este aspecto es considerado una 
combinación de características del contexto laboral que pueden ser verificadas, 
observadas por los trabajadores involucrados en la organización. El clima 
organizacional afecta el comportamiento y motivación de los trabajadores.  
 
Argyris (1958), explica el clima como políticas formales de la organización, 
necesidades de los trabajadores, valores y personalidades que trabajan en un 
sistema. Refiere que la organización se centra en las labores sin tomar en cuenta 
a la persona, lo que tiene como consecuencia que los individuos no sean tratados 
adecuadamente. 
 
Escat (2003) propone la definición del clima laboral como las 
observaciones del personal sobre los comportamientos organizativos que 




Así mismo Martínez (2001) afirma que la combinación de elementos 
relacionados a la condición de vida en una organización determina el clima 
laboral, el cual es una percepción que alcanza importancia en las 
organizaciones. 
 
Los diferentes teóricos coinciden en que el clima laboral es lo que percibe 
el trabajador respecto a los comportamientos de la organización en su conjunto, 
autoridades y trabajadores lo asocian directamente con la calidad de vida laboral, 
la cohesión de grupo, la motivación y las relaciones interpersonales. 
Dimensiones de la variable Clima Laboral: 
Las dimensiones de esta variable han sido determinadas teniendo como 
referencia la publicación de la revista iberoamericana de educación en el mes de 
abril del 2014.  
 
Relaciones interpersonales 
La relación entre los miembros de una organización es pieza clave que 
facilita cualquier labor desarrollada en grupo, como es el caso del trabajo en una 
institución educativa. Un aspecto fundamental de las relaciones interpersonales 
para Heider (1946) son la representación que las personas que interactúan 
tienen de la personas o de la situación contexto a la que se enfrentan. 
 
La forma de relacionarse de las personas es un aspecto elemental en 
nuestro día a día más aun cuando desarrollamos acciones en conjunto con un 
mismo objetivo, no solo para lograr los propios si no lograr los objetivos comunes. 
(Monjas, 1999). Es así que una de las primeras conclusiones a la que llegamos 
es que motivar las relaciones interpersonales no es un aspecto que deba 
descuidarse o se deje a la casualidad 
 
   Bisquerra (2003) nos dice que las relaciones interpersonales se dan de 
manera recíproca, de ida y vuelta entre dos o más individuos y están organizadas 




   Fernández (2003) menciona que desenvolverse en un ambiente óptimo 
es muy importante para los trabajadores, el ambiente es un agente significativo, 
si es saludable afecta directamente a la labor que realizan y a la tranquilidad 
emocional. 
 
  Goncalves (1997), define clima organizacional como un elemento 
preponderante que modera los aspectos de la organización y el actuar individual, 
de igual modo refiere a que las características de este sistema son advertidas 
por los trabajadores que cumplen sus funciones de manera directa o indirecta e 
impulsan cambios trascendentes en la conducta laboral.   
 
Marchant (2006), manifestó que el ambiente organizacional es una 
variable influyente de la organización, evolución, metas y propósitos de la 
empresa, de un lado, y los integrantes, sus conductas, proceder y práctica en el 
trabajo, de otro lado. 
 
La manera en que las personas se relacionan es distinta. En muchas 
ocasiones el entorno laboral se hace inestable para los trabajadores, sin 
embargo hay situaciones en que el ambiente laboral es el ideal llegándose a 
iniciar vínculos afectivos que trascienden el trabajo. 
 
Cruz (2003), afirma que los logros obtenidos en la vida van de acuerdo a 
la forma en que manejamos nuestra interacción con las demás personas 
teniendo como base importante a la comunicación. 
 
Cohesión de grupo 
Durante años, los investigadores han explicado el fenómeno de la 
cohesión del grupo de diferentes maneras. Algunos han manifestado que la 
cohesión de grupo se desarrolla a partir de un sentido de pertenencia, la labor 
en equipo, relaciones interpersonales y la atracción a nivel de grupo. Las fuerzas 




Una de las características de la cohesión de grupo es la semejanza de los 
integrantes de la agrupación. Los méritos y atributos de identidad tienen 
asociación bastante positiva con la cohesión del grupo, esto a su vez refuerza la 
cohesión emocional y las tareas a realizar. 
 
La cohesión del grupo tiene una serie de consecuencias positivas y 
negativas. Sus consecuencias sobre el rendimiento, la satisfacción de los 
miembros, el ajuste emocional de los miembros, y las presiones que sienten 
éstos.  
 
Festinger, Schacter y Back, (1950) precisan a la cohesión de grupo como 
la energía que influye en los integrantes de un grupo para continuar en él. 
 
Carron, (1982). Establece que la cohesión de grupo es la evolución activa 
que se observa en la tendencia grupal de continuar cercanos y aliados en la 
búsqueda de sus propósitos y fines.  
 
Los agentes que intervienen en la cohesión de grupo entre otros son, por 
el grado de aceptación de los objetivos de grupo, la comunicación, conformidad 
con las normas, perseverancia ante las dificultades, rendimiento, percepción, 
satisfacción, motivación, estabilidad. 
 
La cohesión de grupo se ve obstaculizada dificultando o impidiendo que 
el grupo logre un funcionamiento cohesionado por el individualismo, 
desacuerdos, confusión, ambigüedad, ausencia de normas claras, problemas en 
la comunicación, conflictos, enfrentamiento, incompatibilidad de personalidades 
y excesiva competencia interna. 
 
Calidad de vida laboral 
García Sánchez en (1993) menciona sobre la calidad de vida laboral como 
práctica de comodidad que deriva de la proporción percibida por el individuo 
entre las exigencias del contexto y los medios con los que se cuenta para 
confrontar dichas exigencias.  Así mismo, González, Hidalgo & Salazar (2007), 
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mencionan a la subjetividad y multidimensionalidad, características de calidad 
de vida laboral que se sustentan en los valores y convicciones de las personas, 
en su historia personal y cultural. 
 
Se entiende como calidad de vida laboral como la manera en que los 
trabajadores conciben su disposición y aptitudes para el trabajo, del entorno de 
trabajo, y de la correspondencia entre las condiciones laborales, su vida en 
familia y aspectos personales (Espinoza & Morris, 2002).  
 
De igual manera, (Casas & Cols., 2002). Entienden la calidad de vida 
laboral como la evolución contínua y dinámica donde el progreso de la vida 
laboral se encuentra ordenado de forma objetiva y subjetiva, en aspectos 
operantes como relevantes, cuya meta es de colaborar con el desarrollo del 
trabajador de manera integral. 
 
Blanch (2003), puntualiza esta dimensión como la escala de conformidad 
y aceptación que los trabajadores experimentan dentro del entorno donde se 
desenvuelven, en la que dicha satisfacción implica dos aspectos, uno objetivo 
referido a los requisitos de las labores que desarrollará como de contexto, 
técnicas, remunerativos, de permanencia, de prevención y salud, de puesto 
laboral, etc. y el otro subjetivo referido a las apreciaciones y estimaciones de los 
aspectos laborales, el estrés laboral, interacciones con sus pares, con sus 
superiores, etc. 
 
Finalmente, Casas & Cols (2002) precisan que la calidad de vida laboral 
abarcan muchas dimensiones, las que se agrupan en los aspectos relacionados 
con el contexto en el que evoluciona el trabajo y los que tienen que ver con las 
apreciaciones e impresiones que tienen los trabajadores  
Motivación 
Chiavenato (2000), señala que  la motivación es consecuencia de como 
la persona interactúa con el contexto, teniendo en cuenta factores internos y 
externos, dependiendo en gran medida de la situación que viva el individuo en 
12 
 
ese momento y de la forma cómo la viva, habrá una interacción entre él y la 
situación que motivará o no al individuo.  
 
Aporta Davis y W. Newstrom (2003), sobre esta dimensión, como la 
intención de ejecutar niveles superiores de esfuerzo con la finalidad de lograr 
metas comunes y más metas personales, que provoca satisfacción personal. 
 
 
Diversos autores definen lo que es la motivación, coincidiendo en algunos 
aspectos y difieren en otros, pero todas contribuyen a que comprendamos la 
importancia de este tema en el desempeño laboral que es el que moviliza, incita, 
mantiene y dirige las acciones para lograr determinados objetivos. 
 
La motivación puede considerarse como fundamentales y 
complementarias y están dirigidas a la satisfacción de las necesidades básicas 
que aseguren la supervivencia y habilidades aprendidas que nos ayuden a 
relacionarnos con los demás. Ambas relacionadas entre sí.  
 
Hellriegel, (1998) precisa que hay   factores que repercuten en la 
motivación como, las carencias, percepciones personales, posturas, 
inclinaciones y capacidades personales que los individuos llevan al trabajo. 
Estas condiciones varían de una persona a otra por tanto, también varía lo que 
los motiva. Así mismo las condiciones de un puesto laboral que  significan retos, 
el análisis de las cualidades propias para resolver el trabajo, la forma en que el 
trabajador pueda dedicarse de manera íntegra al mismo, el reconocimiento del 
mismo, la potestad y la manera en que recibe retroalimentación sobre el trabajo 
realizado. Otros aspectos son las políticas y normativas, desarrollo 
administrativo y forma de remuneración del sistema. El régimen que determina 
el rendimiento y las remuneraciones pueden captar a empleados nuevos y 
mantener complacidos a los actuales. Las remuneraciones pueden ser una 
motivación para los trabajadores sin embargo es necesario administrarla 
teniendo criterio de equidad y contemplando el desempeño. 
 
 
Los factores  se relacionan unos a otros para  mediar en la motivación 
de un trabajador lo cual implica las cualidades propias que éste trae a su 
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entorno laboral, las funciones que desarrolla en su centro trabajo, y la 
organización del entorno que lo afecta. 
 
Evaluación del clima laboral 
 
La evaluación del clima en la organización supone reconocer los 
elementos intrínsecos de una organización con la finalidad de analizarlos y 
determinar en qué grado atañe el actuar de los empleados teniendo en cuenta 
sus apreciaciones y disposición que a la vez median en su motivación laboral 
(Méndez, 2006). 
 
La encuesta y el cuestionario son los instrumentos que frecuentemente se 
usan al realizar investigaciones acerca de clima organizacional y/o laboral.  
 
1.3.2 Teorías relacionadas al Desempeño Docente 
 
Valdez, (2004) señala al respecto que es el desarrollo de actividades 
inherentes a la labor pedagógica y que se encuentra definido por aspectos 
relacionados al maestro, a los alumnos y al entorno. De igual forma, se ejerce en 
distintos ámbitos; el entorno sociocultural y el de la institución educativa, el aula 
y el maestro mismo, a través de una actitud de reflexión. El desempeño tiene 
que ser evaluado de tal manera que se mejore la calidad educativa y medir la 
profesión docente. La evaluación del desempeño del maestro ha sido censurada 
y muy criticada en estos últimos tiempos donde las mayores observaciones se 
dirigen al sistema de valoración del profesor. Hay dos aspectos recurrentes al 
respecto, el primero relacionado a la sobre valoración que lleva a juicios 
demasiados positivos que tienen como resultado se obtengan puntajes mayores 
a los esperados. El segundo aspecto tiene que ver con un criterio globalizado es 
decir una impresión general del docente evaluado sin incidir o diferenciar sus 
características o acciones precisas.  
  
Para que una evaluación sea efectiva y eficaz, debe partir de un objetivo, 
ayuda el responder a la pregunta para qué evaluar. Lamentablemente, la realidad 
arroja como resultado que los maestros rechazan ser evaluados, ya sea por 
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desconfianza del sistema o por percibir una intención punitiva del mismo, ya sea 
por desinformación, por características personales o por haber obtenido 
información distorsionada del proceso y sus fines.  
 
Si la intención es la mejora y realizar una evaluación formativa, se tienen 
que tener en cuenta la información recogida durante el proceso de evaluación 
docente.  
 
Este proceso tiene que considerar dos funciones: de diagnóstico que se 
refiere a la detectar de sus fortalezas y debilidades de tal manera que sean base 
para tomar acciones, principalmente de capacitar y reforzar aspectos con la 
finalidad de levantar las observaciones hechas y la otra función, instructiva de 
monitoreo y acompañamiento, fase que se da durante el proceso de evaluación, 
que permite a los docentes incorporar estrategias a mejorar la calidad educativa. 
Algunas definiciones importantes respecto a desempeño docente y profesional 
que se han tomado en cuenta son: 
 
Fernández-Arata (2008), define desempeño docente como grupo de 
tareas que un maestro desarrolla en su quehacer diario: preparar sesiones de 
clase, acompañar a los estudiantes, ejecución de sesiones de clase, recojo de 
información, trabajo colegiado, intervención en capacitaciones.   Y desde una 
mirada subjetiva, es la valoración que cada docente da a su calidad de trabajo 
y el agrado que siente con ella. 
 
Chiroque, (2006) señala que el desempeño docente está referido a las 
tareas que ejecutan los docentes , directamente relacionado a las 
responsabil idades propias  a su c argo y especialidad, plantea que el 
m a e s t r o  tenga en cuenta lo siguiente: el dominio del conocimiento y el 
dominio de comportamientos. 
 
   La UNESCO (2005) tiene una mirada innovadora al respecto, dice que 
el desempeño docente es la manera en que el maestro  incorpora capacidades 
profesionales, su habilidad personal y su compromiso colectivo para crear 
vínculos significativos entre los elementos  que  marcan  el  aprendizaje  de  los  
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alumnos,  a la vez, colaborar  en gestión   educativa y en el fortalecimiento de 
una  institución   democrática, ser parte de la estructuración, puesta en marcha 
y evaluación de normas y estrategias educativas locales y nacionales, con la 
finalidad de lograr estudiantes competentes. 
 
De igual forma Avolio, (2008) manifiesta que la dimensión no solo se 
enmarca en el encuentro personal del maestro con su grupo de alumnos. 
Comprende acciones previas como planificar la enseñanza, registrar y 
comparar los resultados obtenidos, realizar propuestas de avance así como 
realizar trabajo colegiado u organizativo con el fin de desarrollar acciones 
formativas. 
Es así que según los diferentes teóricos el desempeño docente se define 
como las funciones que el maestro desarrolla en el salón de clases y en su 
centro de labores, teniendo participación activa en la formulación de objetivos 
institucionales comunes, de aplicar en los estudiantes sus mejores estrategias 
con la finalidad de desarrollarlos integralmente para que consigan aprendizajes 
significativos y que se formen como seres competentes para la vida. 
 
Dimensiones de la Variable Desempeño Docente. 
Valdez (2004) al realizar su investigación, define estas dimensiones que 




Valdés (2004) declara que esta dimensión viene a ser un ámbito que 
presenta más complejidad.  El éxito de su proceso obliga al docente a tener 
solidez en su formación profesional, necesariamente, de igual manera, presentar 
características relacionadas a capacidades y habilidades pedagógicas,  
Vinculados con la especialidad de su nivel profesional y las estrategias con las 
que llega a los estudiantes al transmitir conocimientos, provocando e impulsando 
su participación, de manera pertinente. 





John Mayer y Peter Salovey (1990)  precisan como concepto de 
Inteligencia Emocional,  como la capacidad de distinguir, apreciar y exteriorizar  
las emociones de manera precisa; la capacidad para crear y difundir sensaciones 
que permitan el desarrollo de tareas; la aptitud  para comprender emociones y 
su entendimiento; y la capacidad de regulación y crecimiento emocional. 
En el ámbito de la educación, manejar y controlar este dominio, permite al 
maestro comprender al estudiante y su sentir, lo que a la vez permite un mejor 
acompañamiento y monitoreo. Esto se reflejará en la mejora de sus 
desempeños, aprendizajes e interacciones. La emocionalidad es más bien un 
aspecto subjetivo, que trabajada de la mejor manera, permitirá al individuo el 
autocontrol y la regulación, de tal manera que sea capaz de convertir una 
situación negativa en una positiva rescatando aprendizajes de la misma 
(ejemplo: convertir la ansiedad de un estudiante en interés en base a una 
motivación). Para que la emocionalidad se desarrolle de manera completa, parte 
importante de su engranaje es la empatía, lo que significa colocarse en el lugar 
de otro en alguna situación y actuar. En el aula, si el maestro logra empatía con 
los estudiantes, habrá una reciprocidad enriquecida repercutiendo en un 
aprendizaje significativo. 
En el ámbito actual, el sistema educativo tiene como reto, impulsar el 
desarrollo de la emocionalidad o inteligencia emocional en los docentes y en los 
estudiantes, con la finalidad de elevar el rendimiento académico, formar 
ciudadanos competentes y profesionales empáticos que mejoren la sociedad. 
Valdés (2004) así mismo precisa que la emoción es la percepción 
inmediata e inminente, de algún sentimiento, por ello, la autorregulación del 
maestro es de mucha importancia, ya que tiene que controlar emociones 
negativas al momento de realizar el intercambio con sus estudiantes, con sus 
compañeros y con los padres de familia. La emocionalidad presenta 
características como:  
   Aptitud docente referida a determinar que el maestro ejecuta su trabajo 
con entrega personal y profesional; autoestima que diagnostica el nivel de 
17 
 
estimación con la que el maestro realiza su labor, actuar con justicia y realismo 
referido a precisar si el maestro es justo y coherente al desarrollar su trabajo. 
 
 Responsabilidad en el desempeño de sus funciones.  
 
Este ámbito está directamente referido a la veracidad en el desempeño 
de sus tareas como docente, considerando aspectos como la asistencia y 
puntualidad, participación en grupos de interaprendizajes, trabajo colegiado, 
cumplimiento de normativas, participación en elaboración de instrumentos de 
gestión, presentación de planificaciones, capacitación y actualización 
permanente entre otras como primordiales. Valdés (2004).  
Los estudios realizados al respecto reflejan la importancia de determinar 
el por qué y el para qué se evalúa, desde la práctica profesional, teniendo en 
cuenta las premisas de las concepciones filosóficas, sociológicas, psicológicas y 
pedagógicas que son soporte de la escuela actual lo cual ha permitido entender 
y ver a la evaluación del docente como un proceso metódico para obtener 
información veraz  con la finalidad validar el resultado que tiene el hecho que el 
docente aplique o ponga en práctica las características del desempeño docente 
con la comunidad educativa.   
   
Relaciones interpersonales.  
 
Valdés (2004), precisa que para trabajar este ámbito, se tiene que conocer 
muy bien las características y el comportamiento de la comunidad educativa. Un 
aspecto medular es la manera en que el docente interactúa con el estudiante, no 
solo en el aula sino fuera, como extensión a su labor de monitoreo. 
 Como conclusión podemos decir entonces que el desempeño docente implica 
las acciones que el maestro desarrolla de manera colegiada en el contexto 
educativo teniendo en cuenta sus capacidades pedagógicas,   emocionalidad, 
interacción con los integrantes de la institución educativa y el cumplimiento en el 





Evaluación del Desempeño Docente 
 
Valdés (2000) lo menciona como un proceso metódico para obtener 
información veraz con la finalidad validar el resultado que tiene el hecho que el 
docente aplique o ponga en práctica las características del desempeño docente 
con la comunidad educativa especificando que la evaluación docente empezó a 
principios de la década del 30 del siglo XIX siendo un aspecto que presenta poca 
aceptación. 
 
Según Bellei (2001) en educación es preponderante mejorar y superar los 
niveles de aprendizaje de los estudiantes sobre todo los niveles sociales 
vulnerables. Y de aquí parte la pregunta: ¿la evaluación docente favorece el 
logro de este fin? Actualmente, la información recogida está en estudio, en 
países donde se realiza una efectiva evaluación docente, ha permitido revelar 
prácticas pedagógicas deficientes, lo cual ha llevado a retirar a dichos docentes 
del aula según criterios establecidos.  
 
Toda esta información nos lleva a concluir que la evaluación docente no tiene 
que tener intención punitiva sino el de detectar las debilidades en la práctica 
docente, para determinar planes de acción con la finalidad de mejorar esta 
situación a través de acompañamiento, monitoreo, jornadas de capacitación y 
reflexión entre otras acciones, lo cual se reflejará en una mejora en los logros 
de los estudiantes, en un mejor intercambio con la comunidad educativa, en 
innovaciones, en la optimización de tiempos y espacios y en tener una mirada 
con más claridad sobre las metas de la organización y la manera más eficiente 
de lograrlos a través de planes innovadores en el que la participación del 
docente sea activa y renovadora. 
 
 1.4. Formulación del problema 
Problema general: 
¿Cómo es la relación entre el clima laboral y el desempeño docente en las 





Problema específico 1: 
¿Cómo es la relación entre las relaciones interpersonales y el desempeño 
docente en las Instituciones de Educación Inicial en la RED N° 08, UGEL N° 07- 
Miraflores? 
 
Problema específico 2: 
¿Cómo es la relación entre la cohesión de grupo y el desempeño docente en las 
Instituciones de Educación Inicial en la RED N° 08, UGEL N° 07- Miraflores? 
 
Problema específico 3: 
¿Cómo es la relación entre la calidad de vida laboral y el desempeño docente en 
las Instituciones de Educación Inicial en la RED N° 08, UGEL N° 07- Miraflores? 
 
Problema específico 4: 
¿Cómo es la relación entre la motivación con el desempeño docente en las 
Instituciones de Educación Inicial en la RED N° 08, UGEL N° 07- Miraflores? 
 
1.5 Justificación del estudio 
Los resultados obtenidos a partir del trabajo de sistematización difieren de lo que 
sostienen las  teorías relacionadas al clima   y el desempeño laboral por lo que 
induce a replicar las investigación que hagan posible describir, determinar con 
mayor profundidad la relación entre dichas variables de modo que se evalúen los 
aspectos y condiciones  considerados para determinar la relación y llegar con 
mayor precisión a conclusiones que orienten la vigencia de las teorías que 
explican dichos fenómenos o el planteamiento de la actualización de las mismas. 
 
Los instrumentos utilizados para recabar información sobre clima laboral y 
desempeño docente podrán ser utilizados por otros investigadores debido a que 
son válidos por lo que tuvieron un proceso riguroso de validez y confiablidad de 
los mismos. Los instrumentos se validaron al juicio de expertos y la evaluación 
de la confiabilidad se desarrolló estadísticamente aplicando una prueba piloto 
con características semejantes a la muestra de estudio. En todo caso servirán 





La gestión educativa tiene grandes retos que afrontar para alcanzar calidad de 
servicio entre ellos fortalecer el desempeño docente, y para ello es preciso 
reconocer y evaluar los factores que se relacionan directamente con él. Los 
resultados del presente estudio señalan que el clima laboral y el desempeño 
docente no se relacionan de manera relevante, lo que permite que los gestores 
de la educación tomen en cuenta también otros factores para favorecer el 
desempeño docente y de esa manera se cumpla con los objetivos educacionales 
cuyos ejecutores son precisamente, toda la comunidad educativa y entre ellos 




El clima laboral se relaciona directa y significativamente con el desempeño 
docente de las instituciones educativas del nivel inicial de la RED 08 UGEL 07 
del distrito de Miraflores. 
 
Hipótesis Específicas 
Las relaciones interpersonales se relacionan directa y significativamente con el 
desempeño docente de las Instituciones de Educación Inicial en la RED N° 08, 
UGEL N°07 – Miraflores. 
 
La cohesión de grupo se relaciona directa y significativamente con el desempeño 
docente de las Instituciones de Educación Inicial en la RED N° 08, UGEL N°07 
– Miraflores. 
 
La calidad de vida laboral se relaciona directa y significativamente con el 
desempeño docente de las Instituciones de Educación Inicial en la RED N° 08, 
UGEL N°07 – Miraflores. 
 
La motivación se relaciona directa y significativamente con el desempeño 








Determinar la relación que existe entre el clima laboral y el desempeño docente 





Objetivo específico 1:  
Determinar la relación entre las relaciones interpersonales y el desempeño 
docente en las Instituciones de Educación Inicial en la RED N° 08, UGEL N°07 
– Miraflores. 
 
Objetivo específico 2: 
Determinar la relación entre la cohesión de grupo y el desempeño docente en 
las Instituciones de Educación Inicial en la RED N° 08, UGEL N° 07- Miraflores. 
 
Objetivo específico 3: 
Determinar la relación entre la calidad de vida laboral y el desempeño docente 
en las Instituciones de Educación Inicial en la RED N° 08, UGEL N° 07- 
Miraflores. 
 
Objetivo específico 4: 
Determinar la relación entre la motivación y el desempeño docente en las 






2.1 Diseño de Investigación 
2.1.1. Tipo de Investigación 
De acuerdo a lo mencionado por Hernández, Fernández y Baptista (2010) la 
investigación realizada es de tipo Básica, por lo que se busca incrementar la 
información científica existente sobre la realidad que se está estudiando, en este 
caso se investiga la relación de las variables clima laboral y desempeño docente 
en la Red N° 08 de la UGEL N° 07 Miraflores, 2014. 
 
2.1.2 Diseño de investigación  
El diseño no es experimental, de nivel descriptivo-correlacional, por lo que la 
investigación busca evaluar la relación entre dos variables en una realidad 
especifica; siendo la primera intención de este estudio el conocer cómo se puede 
presentar una variable entendiendo el proceder de otra variable vinculada 
(Hernández, Fernández y Baptista, 2010).   




Figura 1. Diseño de investigación correlacional 
 
Dónde: 
n : Muestra  
O1 : Observaciones alcanzadas de la variable Clima Laboral. 
O2 : Observaciones alcanzadas de la variable Desempeño Docente 
r : Indica la probable relación entre las variables. 
 
2.2. Variables, operacionalización 
Identificación de Variables 
V1 : Clima laboral. 





Descripción de Variables 
Definición conceptual 
Variable 1: Clima laboral  
Escat (2003) lo determina como percepciones de los trabajadores sobre los 
procedimientos organizativos que influyen en la producción de su trabajo. 
 
Variable 2: Desempeño docente 
Valdez, (2004) señala que el desempeño docente se comprende como la 
ejecución de los roles del docente y está establecido por elementos relacionados 
al entorno educativo, a los estudiantes y al mismo docente. 
 
Operacionalización de variables 
Tabla 1  
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Fuente: Elaboración propia   
 
 
Niveles de desempeño docente  
Tabla 2  
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___________________________________________________________________ 
Fuente: Adaptación propia 
 
2.3 Población y muestra 
De acuerdo con Hernández, Fernández y Baptista (2010,) población es la 
totalidad de los elementos que son mencionados en el estudio. En esta 
investigación la población está integrada por las docentes de las instituciones del 
nivel inicial de la RED N° 08- UGEL N° 07. Miraflores, 2014, las cuales ascienden 
a 70. 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2010), muestra es una cantidad que 
representa al total, tiene sus características y es de número menor seleccionada 
bajo parámetros para ser sometida a estudios.  
En este caso, para fijar su tamaño se aplicó la fórmula ofrecida por Arnal, del 
Rincón y Latorre (1992) que considera el tamaño de la población, el margen de 
error y el nivel de confianza. 
 
2.4 Validez y confiabilidad  
 
Los instrumentos fueron aprobados por medio de dos procesos: uno que se 
relaciona con la validez de juicio de expertos (formato Postgrado-UCV) y otro 
que es la confiabilidad por medio del coeficiente de fiabilidad alfa de Cron Bach. 
 
Validez 
Los mecanismos que se usen para recabar información deben demostrar validez, 
de tal manera que una herramienta pueda medir la variable y para tal efecto fue 
el juicio de expertos quienes se encargaron de autorizar el instrumento con el 
que se trataba de evaluar la variable. Anexamos a esta investigación el listado 
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de jueces que validaron los instrumentos señalando también las observaciones 
correspondientes.   
 
Confiabilidad 
De acuerdo a George y Mallery (2003), la confiabilidad explica el grado en que 
su utilización repetida a la misma persona produce resultados iguales, por lo 
tanto el instrumento brinda resultados acordes y congruentes. En esta 
investigación hallamos el coeficiente de fiabilidad en cada instrumento, 
obteniendo la información de una muestra piloto, en los cuales se aprecia que el 
grado de confiabilidad del instrumento, clima laboral y desempeño docente 
determinado por la técnica de alfa de Cron Bach es de 0,81 lo que nos indica 
que el instrumento muestra un grado alto de confiabilidad y se recomienda su 
uso para la presentación de resultados.  
 
2.5 Método de análisis de datos 
 
Se recogió la información con los instrumentos anteriormente elaborados para 
comprobar las hipótesis expuestas en el estudio. Sucesivamente los datos 
recolectados de las encuestas se tabularon por medio del software Excel y 
SPSS. Con lo cual se estableció la relación entre clima laboral y desempeño 
docente en las instituciones educativas públicas del nivel inicial del distrito de 
Miraflores, 2014. 
El análisis estadístico se desarrolló a través de la aplicación de procedimientos 
descriptivos de tablas de frecuencias, porcentajes y figuras estadísticas.  
Para comprobar las hipótesis del estudio se emplearon las pruebas de 
correlación de Spearman (Rho de Spearman) para establecer si hay relación 
entre las variables clima laboral y desempeño docente en las instituciones 
educativas públicas del nivel inicial del distrito de Miraflores, 2014. 
 
2.6 Aspectos éticos   
 
La encuesta a la población con la que se trabajó, se aplicó de manera 
presencial respetando en todo momento la confidencialidad y veracidad de las 
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respuestas evidenciadas todo dentro del marco ético profesional, realizándose a 






3.1 Descripción de los resultados 
Tabla 3 
Distribución de docentes según niveles del clima laboral vs niveles del 
desempeño docente 
 Clima Laboral 
Total Malo Regular Bueno 
Desempeño Docente 
Malo  3 5 0 8 
 4,3% 7,1% ,0% 11,4% 
Regular  18 19 3 40 
 26.2% 26.8% 4,3% 57,1% 
Bueno  5 12 5 22 
 7,1% 17,1% 7,1% 31,4% 
Total  26 36 8 70 
 37,1% 51,4% 11,4% 100,0% 
Fuente: Base de datos 
 
Figura 2. Niveles de clima laboral vs desempeño docente 
 
Interpretación 
Los resultados que arrojaron la consulta a través de la encuesta a la población 
de docentes, demuestra en un 26.8% que cuando el nivel del clima laboral es 
regular el desempeño docente también demuestra esa condición, mostrando a 
la vez que cuando los docentes consideran en un 26.2% al clima laboral como 







Distribución de docentes según niveles de las relaciones interpersonales vs 
niveles del desempeño docente 
 Relaciones Interpersonales 
Total Malo Regular Bueno 
Desempeño Docente Malo  4 2 2 8 
 5,7% 2,9% 2,9% 11,4% 
Regular  23 14 3 40 
 32,9% 20,0% 4,3% 57,1% 
Bueno  8 8 6 22 
 11,4% 11,4% 8,6% 31,4% 
Total  35 24 11 70 
 50,0% 34,3% 15,7% 100,0% 
Fuente: Base de datos 
 
Figura 3. Niveles de relaciones interpersonales vs desempeño docente 
 
Interpretación 
En el análisis de los resultados luego de aplicar las encuestas, se halla que 
cuando los docentes perciben las relaciones interpersonales como malas, 
afectan el desempeño docente mostrándolo como regular, en un 32.9% y en un 
porcentaje menor (20%), perciben que cuando las relaciones interpersonales son 









Distribución de docentes según niveles de la cohesión de grupo vs niveles del 
desempeño docente 
 Cohesión de grupo 
Total Malo Regular Bueno 
Desempeño Docente Malo  7 0 1 8 
 10,0% ,0% 1,4% 11,4% 
Regular  18 15 7 40 
 25,7% 21,4% 10,0% 57,1% 
Bueno  8 9 5 22 
 11,4% 12,9% 7,1% 31,4% 
Total  33 24 13 70 
 47,1% 34,3% 18,6% 100,0% 
Fuente: Base de datos 
 
 
Figura 4: Niveles de cohesión de grupo vs desempeño docente 
 
Interpretación 
Los resultados de esta consulta muestran que cuando los docentes perciben la 
cohesión de grupo en la Institución Educativa, que fluctúa entre mala y regular, 
afecta el desempeño docente mostrándolo como regular, en un 47.1% siendo 






Distribución de docentes según niveles de la calidad de vida laboral vs niveles 
del desempeño docente 
 Calidad de vida laboral 
Total Malo Regular Bueno 
Desempeño Docente Malo  4 2 2 8 
 5,7% 2,9% 2,9% 11,4% 
Regular   20 18 2 40 
  28,6% 25,7% 2,9% 57,1% 
Bueno   8 10 4 22 
  11,4% 14,3% 5,7% 31,4% 
Total   32 30 8 70 
  45,7% 42,9% 11,4% 100,0% 
Fuente: Base de datos 
 
Figura 5: Niveles de calidad de vida laboral vs desempeño docente 
 
Interpretación 
El recojo de información permitió apreciar que con respecto a la dimensión 
calidad de vida laboral, cuando el docente percibe que esta fluctúa entre mala y 
regular, hace que el desempeño docente se muestre como regular, en un 54.3%. 
Dado el porcentaje que muestra, también es un dato relevante que tiene que ser 








Distribución de docentes según niveles de la motivación vs niveles del 
desempeño docente 
 Motivación 
Total Malo Regular Bueno 
Desempeño Docente Malo   3 5 0 8 
  4,3% 7,1% ,0% 11,4% 
Regular   13 24 3 40 
  18,6% 34,3% 4,3% 57,1% 
Bueno   7 9 6 22 
  10,0% 12,9% 8,6% 31,4% 
Total   23 38 9 70 
  32,9% 54,3% 12,9% 100,0% 
Fuente: Base de datos 
 
 
Figura 6: Niveles de motivación vs desempeño docente 
 
Interpretación 
Luego de sistematizar los resultados de las encuestas, con respecto a esta dimensión, 
los porcentajes más altos se presentan en los niveles regular, de tal manera que en un 
34% los docentes consideran que a una motivación regular, se muestra un desempeño 
docente regular, luego 18% de los docentes consideran que cuando la motivación es 
mala, el desempeño docente es regular y solo un 4.3% percibe que cuando la motivación 
es buena, el desempeño docente es regular, por lo que este aspecto también tiene que 








Hipótesis Nula (H0):  
El clima laboral no se relaciona directa y significativamente con el desempeño 
docente de las instituciones educativas del nivel inicial de la RED 08 UGEL 07 
del distrito de Miraflores. 
 
Hipótesis alterna (Ha):  
El clima laboral se relaciona directa y significativamente con el desempeño 
docente de las instituciones educativas del nivel inicial de la RED 08 UGEL 07 
del distrito de Miraflores. 
 
Tabla 8 
Correlación de Clima laboral y desempeño docente 
 Clima Laboral 
Desempeño 
Docente 
Rho de Spearman 
Clima Laboral 
Coeficiente de correlación 1,000 ,211 
Sig. (bilateral) . ,079 
N 70 70 
Desempeño Docente 
Coeficiente de correlación ,211 1,000 
Sig. (bilateral) ,079 . 
N 70 70 
 
Interpretación: 
Como el coeficiente de correlación Rho Spearman = 0, 211, se determinó la 
relación entre el clima laboral y el desempeño docente como baja. 
 
Decisión: 
Dado que el valor de p = 0.079  mayor  que   = 0.05  por tanto se aceptó  la 
hipótesis nula y se rechazó  la hipótesis alterna.  Es decir que el clima laboral no 





Hipótesis específica 1 
 
Hipótesis Nula (H0):  
Las relaciones interpersonales no se relacionan directa y significativamente con 
el desempeño docente de las Instituciones de Educación Inicial en la RED N° 08, 
UGEL N°07 – Miraflores. 
 
Hipótesis alterna (Ha):  
Las relaciones interpersonales se relacionan directa y significativamente con el 
desempeño docente de las Instituciones de Educación Inicial en la RED N° 08, 
UGEL N°07 – Miraflores. 
 
Tabla 9 







Rho de Spearman 
Relaciones Interpersonales 
Coeficiente de correlación 1,000 ,206 
Sig. (bilateral) . ,171 
N 70 70 
Desempeño Docente 
Coeficiente de correlación ,206 1,000 
Sig. (bilateral) ,171 . 





Como el coeficiente de correlación Rho Spearman = 0, 206, se determinó la 




Dado que el valor de p = 0.171 mayor que   = 0.05 por tanto se aceptó la 
hipótesis nula y se rechazó la hipótesis alterna.  Es decir que las relaciones 





Hipótesis específica 2 
 
Hipótesis Nula (H0):  
La cohesión de grupo no se relaciona directa y significativamente con el 
desempeño docente de las Instituciones de Educación Inicial en la RED N° 08, 
UGEL N°07 – Miraflores. 
 
Hipótesis alterna (Ha):  
La cohesión de grupo se relaciona directa y significativamente con el desempeño 











Rho de Spearman 
Cohesión de grupo 
Coeficiente de correlación 1,000 ,217 
Sig. (bilateral) . ,071 
N 70 70 
Desempeño Docente 
Coeficiente de correlación ,217 1,000 
Sig. (bilateral) ,071 . 




Como el coeficiente de correlación  Rho Spearman = 0, 217, se determinó la 
relación entre la cohesión de grupo y el desempeño docente como baja. 
 
Decisión: 
Dado que el valor de p = 0.071 mayor que   = 0.05 por tanto se aceptó la 
hipótesis nula y se rechazó la hipótesis alterna.  Es decir que la cohesión de 






Hipótesis específica 3 
 
Hipótesis Nula (H0):  
La calidad de vida laboral no se relaciona directa y significativamente con el 
desempeño docente de las Instituciones de Educación Inicial en la RED N° 08, 
UGEL N°07 – Miraflores. 
 
Hipótesis alterna (Ha):  
La calidad de vida laboral se relaciona directa y significativamente con el 
desempeño docente de las Instituciones de Educación Inicial en la RED N° 08, 
UGEL N°07 – Miraflores. 
 
Tabla 11 
Correlación de Calidad de Vida Laboral y desempeño docente 
 




Rho de Spearman 
Calidad de vida laboral 
Coeficiente de correlación 1,000 ,114 
Sig. (bilateral) . ,348 
N 70 70 
Desempeño Docente 
Coeficiente de correlación ,114 1,000 
Sig. (bilateral) ,348 . 
N 70 70 
 
Interpretación: 
Como el coeficiente de correlación Rho Spearman = 0, 114, se determinó la 




Dado que el valor de p = 0, 348 mayor que   = 0.05 por tanto se aceptó la 
hipótesis nula y se rechazó la hipótesis alterna.  Es decir que la calidad de vida 






Hipótesis específica 4 
 
Hipótesis Nula (H0):  
La motivación no se relaciona directa y significativamente con el desempeño 
docente de las Instituciones de Educación Inicial en la RED No 08 UGEL No 07 
– Miraflores. 
 
Hipótesis alterna (Ha):  
La motivación se relaciona directa y significativamente con el desempeño 








Rho de Spearman 
Motivación 
Coeficiente de correlación 1,000 ,149 
Sig. (bilateral) . ,217 
N 70 70 
Desempeño Docente 
Coeficiente de correlación ,149 1,000 
Sig. (bilateral) ,217 . 
N 70 70 
 
Interpretación: 
Como el coeficiente de correlación Rho Spearman = 0, 149, se determinó la 
relación entre la motivación y el desempeño docente como prácticamente nula. 
 
Decisión: 
Dado que el valor de p = 0.217 mayor que   = 0.05 por tanto se aceptó la 
hipótesis nula y se rechazó la hipótesis alterna.  Es decir que la motivación no 








Los resultados de la investigación dan cuenta que la relación entre el clima 
laboral y el desempeño de los docentes de las Instituciones Educativas del Nivel 
Inicial en la Red N° 08 - UGEL N° 07 del distrito de Miraflores tienen una 
correlación baja, es decir que no existe relación significativa, resultados que son 
contrarios a lo que sostienen las teorías y la mayoría de los antecedentes, no 
obstante algunos investigadores ya han venido encontrando resultados de la 
relación como moderada o baja y dado estos resultados se han propuesto una 
serie de maneras de dimensionar el clima laboral como el desempeño docente 
para su evaluación en búsqueda de explorar, describir y determinar la relación 
de manera más explícita.  
Al respecto, López (2010) en su investigación desarrollada en Chile 
explica entre sus conclusiones que se evidencia un rol importante en el Clima 
organizacional para lograr una organización competente evidenciando a la vez, 
que hay un intercambio relevante entre el entorno del trabajo y la productividad. 
  Nieves (2007) que realiza su investigación en una escuela estatal en 
Venezuela, llega a la conclusión que el enlace entre el desempeño docente y el 
clima laboral en la misma es baja sin presentar significancia. Sin embargo, 
Luengo (2013), que también realiza su investigación en Venezuela concluye lo 
contrario, hallando que la correspondencia entre el clima y el desempeño laboral 
es alta y muy relevante. 
Saccsa (2010) realizó un estudio en el distrito de San Martín de Porres, 
que permitió afirmar que sí existe una relación entre las variables Clima 
Institucional y Desempeño Académico.  
Pérez (2012) en su investigación realizada en Ventanilla, halló una 
mediana correspondencia entre el clima institucional y desempeño docente. 
Montalvo (2009) en su estudio realizado en Huarochirí, concluyó que sí se 







Primera: Producto del análisis de la información proporcionados por las 
docentes de las Instituciones de Educación Inicial en la RED No 
08 de la UGEL No 07 del distrito de Miraflores, el clima laboral y 
el desempeño docente no están vinculados de forma evidente o 
relevante dado que el valor de p = 0.079. El coeficiente de 
intercambio Rho Spearman = 0, 211 demuestra que el clima 
laboral y el desempeño docente tienen una correlación baja. 
 
Segunda: Las relaciones interpersonales y el desempeño docente no 
muestran una correspondencia importante, dado el valor de p = 
0.171 mayor que   = 0.05. El coeficiente de correlación Rho 
Spearman = 0, 206, por lo cual las relaciones interpersonales y 
el desempeño docente presentan un intercambio de variables 
rescindida. 
 
Tercera: La cohesión de grupo y el desempeño docente no muestran un 
intercambio notorio dado el valor de p = 0.071 mayor que   = 
0.05. El coeficiente de correlación Rho Spearman = 0, 217, 
indica que la cohesión de grupo y el desempeño docente tienen 
una correlación baja.   
 
Cuarta: La calidad de vida laboral no presenta vínculo alguno de forma 
significativa o relevante con el desempeño docente dado el valor 
de p = 0, 348 mayor que   = 0.05, El coeficiente de correlación 
Rho Spearman = 0, 114 indica que la calidad de vida laboral y el 
desempeño docente tienen una correlación prácticamente nula. 
 
Quinta: La motivación está vinculada de forma significativa o relevante 
con el desempeño docente dado el valor de p = 0.217 mayor que 
  = 0.05. El coeficiente de correlación Rho Spearman = 0, 149 
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muestra que la motivación y el desempeño docente tienen una 







Primera:  Se sugiere se realicen más investigaciones que evalúen el 
vínculo que relaciona el clima laboral y desempeño de los 
maestros en los centros educativos,  teniendo en cuenta que 
los resultados encontrados en esta investigación son 
contrarios a lo que dicen algunas teorías y no es la única 
porque existen otras investigaciones que han llegado a las 
mismas conclusiones. 
 
Segunda:  Se sugiere replicar esta investigación considerando otros 
factores que puedan intervenir entre el clima laboral y el 
desempeño docente, de modo que se determine con mayor 
claridad aún la relación entre variables, ya que, uno de los 
factores que determinó los resultados, es que al momento 
de realizarse el recojo de información, se llevaba a cabo los 
exámenes de reubicación docente, lo cual hizo que las 
profesoras tuvieran una visión diferente sobre sus funciones. 
 
Tercera:  Se sugiere repetir la investigación considerando poblaciones 
de estudio de mayor tamaño que contribuya a determinar la 
relación entre las mismas variables con mayor amplitud, 
dado que la población considerada para esta investigación 
estuvo constituida por 70 docentes de la Red 08, quienes 
tenían clara la iniciativa de preparación para el examen de 
reubicación docente en el momento de la aplicación de los 
instrumentos. 
 
Cuarta:  Se sugiere que los integrantes de la comunidad educativa y 
autoridades correspondientes, tomen en cuenta los 
resultados de esta investigación en la medida que les sirva 
como precedente sobre la importancia de generar un buen 
clima laboral, que es factor determinante en el desempeño 
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docente y tomen las medidas del caso para proponer que se 
incluya en las normativas y legislación actual, aspectos que 
evalúen el clima laboral en los Centros Educativos. 
 
Quinta: Que en las instituciones educativas se promueva el 
conocimiento de las normativas y la legislación referidas al 
clima laboral y al desempeño docente, como medida de 
prevención en cuanto se refiera al comportamiento de todos 
los estamentos que deben asegurar no sólo la paz laboral, 
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ANEXO 1        
Matriz de consistencia 
TÍTULO DE TESIS: Clima laboral y Desempeño Docente en las Instituciones Educativas del Nivel Inicial en la RED N° 10 - UGEL N° 07 del distrito de Miraflores, 2014 
AUTORES: Br. Liz Viviana Donayre Hernández y Br. Cecilia Ynes Izaguirre Acosta 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS MÉTODO/DISEÑO 
TÉCNICAS E 
INSTRUMENTOS 
POBLACIÓN Y MUESTRA 
GENERAL 
¿Qué relación existe 
entre el clima laboral 
y el desempeño 
docente en las 
instituciones 
educativas del nivel 
inicial de la RED No 
08, UGEL No 07 del 
distrito de Miraflores? 
GENERAL 
Determinar la relación 
que existe entre el 
clima laboral y el 
desempeño docente 
en las Instituciones 
de Educación Inicial 
en la Red N° 08, 
UGEL N° 07- 
Miraflores. 
GENERAL 
El clima laboral se 
relaciona directa y 
significativamente con 
el desempeño docente 
de las instituciones 
educativas del nivel 
inicial de la RED 08 
UGEL 07 del distrito de 
Miraflores. 
TIPO DE ESTUDIO 






En la presente investigación la población 
está conformada por las docentes del nivel 
inicial de las instituciones educativas 
públicas del distrito de Miraflores, y se 
describe a continuación  
  
Tabla   
Población de docentes del nivel inicial de las 
instituciones educativas públicas del distrito 













 12 17%  
 
 2 15  
Virgen de 
Lourdes 





























































    
 Total 70 100% 
 
ESPECÍFICO 
1.- ¿Qué relación 
existe entre las 
relaciones 
interpersonales y el 
desempeño docente 
en las Instituciones 
de Educación Inicial 
en la RED N° 10, 
UGEL N° 07- 
Miraflores? 
 
2.- ¿Qué relación 
existe entre la 
cohesión de grupo y 
el desempeño 
docente en las 
Instituciones de 
Educación Inicial en 
la RED N° 10, UGEL 
N° 07- Miraflores? 
 
3.- ¿Qué relación 
existe entre la calidad 
de vida laboral y el 
desempeño docente 
en las Instituciones 
de Educación Inicial 
en la RED N° 10, 
UGEL N° 07- 
Miraflores? 
 
4.- ¿Qué relación 
existe entre la 
motivación y el 
desempeño docente 
en las Instituciones 
de Educación Inicial 
en la RED N° 10, 
UGEL N° 07- 
Miraflores? 
ESPECÍFICO 
1.- Determinar la 
relación entre las 
relaciones 
interpersonales y el 
desempeño docente 
en las Instituciones 
de Educación Inicial 
en la RED N° 10, 
UGEL N°07 – 
Miraflores. 
 
2.- Determinar la 
relación entre la 
cohesión de grupo y 
el desempeño 
docente en las 
Instituciones de 
Educación Inicial en 
la RED N° 10, UGEL 
N° 07- Miraflores . 
 
3.- Determinar la 
relación entre la 
calidad de vida 
laboral y el 
desempeño docente 
en las Instituciones 
de Educación Inicial 
en la RED N° 10, 
UGEL N° 07- 
Miraflores. 
 
4.- Determinar la 
relación entre la 
motivación y el   
desempeño docente 
en las Instituciones 
de Educación Inicial 
en la RED N° 10, 
ESPECÍFICA 
1.- Las relaciones 
interpersonales se 
relacionan directa y 
significativamente con 
el desempeño docente 
de las Instituciones de 
Educación Inicial en la 
RED N° 10, UGEL 
N°07 – Miraflores. 
 
2.- La cohesión de 
grupo se relaciona 
directa y 
significativamente con 
el desempeño docente 
de las Instituciones de 
Educación Inicial en la 
RED N° 10, UGEL 
N°07 – Miraflores. 
 
 3.- La calidad de vida 
laboral se relaciona 
directa y 
significativamente con 
el desempeño docente 
de las Instituciones de 
Educación Inicial en la 
RED N° 10, UGEL 
N°07 – Miraflores. 
 
4.- La motivación se 
relaciona directa y 
significativamente con 
el desempeño docente 
de las Instituciones de 
Educación Inicial en la 
RED N° 10, UGEL 




El presente estudio 




El siguiente esquema 









n : Muestra  
O1: Observaciones 
obtenidas de la variable 
Clima Laboral. 
O2: Observaciones 
obtenidas de la  variable  
Desempeño docente 
r: Indica la posible 






1. Cuestionario sobre 
Clima Laboral. Este 







personal de la IE 
 Integración del 
personal de la IE 
 Organización del 
personal de la IE 
 Prevención de 
conflictos 
 Liderazgo 






 Identificación con 
la IE 
 
2. Cuestionario sobre 
Desempeño Docente. 
Este cuestionario 
contiene los indicadores:  
 Planificación de 
sesiones 








De acuerdo con Hernández, Fernández y 
Baptista (2010) La muestra es una parte de 
la población, un número de individuos u 
objetos seleccionados, cada uno de los 
cuales es un elemento del universo. La 
muestra es obtenida con el fin de investigar, 
a partir del conocimiento de sus 
características particulares. 
Para hallar el tamaño de la muestra se hizo 
uso de la fórmula propuesta por Arnal, Del 
Rincón y La Torre (1992) que toma en 
cuenta el tamaño de la población, así como 
el nivel de confianza y margen de error. 
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UGEL N° 07- 
Miraflores. 
 Compromiso con 
la IE 
 Compromiso con 
su trabajo 












  Los instrumentos 
descritos presentan una 
escala tipo Likert con 
cinco niveles de 
respuesta (1) Nunca, (2) 
Casi nunca, (3) A veces, 






ANEXO 2          
Instrumentos 
Encuesta Clima Laboral 
ESTIMADA PROFESORA, DE MANERA RESPETUOSA LES PEDIMOS QUE POR FAVOR LEAN DETENIDAMENTE LAS AFIRMACIONES Y LAS CALIFIQUEN DE ACUERDO 
A SU CRITERIO Y CON LA MAYOR SINCERIDAD POSIBLE. ESTA ENCUESTA ES ANÓNIMA. 





veces Casi siempre Siempre 
1 2 3 4 5 
1 La Directora de la IE fomenta un ambiente cordial de trabajo           
2 La Directora de la IE promueve las buenas relaciones entre las docentes.           
3 Las docentes promueven las buenas relaciones entre ellas.           
4 La interacción entre el personal de la IE es asertiva.           
5 EL ambiente de trabajo permite una interacción asertiva entre el personal de la IE.           
6 Las docentes se comunican asertivamente entre ellas.           
7 la comunicación entre el personal docente y la Dirección es clara           
8 Se promueven actividades de integración entre las docentes.           
9 Las actividades de integración son aceptadas con entusiasmo por las docentes.           
10 El personal de la I.E. se organiza para la consecución de las metas comunes.           
11 El personal docente y la Dirección trabajan organizadamente para la consecución de los objetivos trazados.           
12 La organización que existe en la I.E. genera un ambiente de trabajo adecuado.           
13 Se previenen situaciones de tensión entre el personal de la I.E.           
14 La Directora de la IE influye favorablemente en el desempeño de las docentes           
15 La Directora es asertiva con el personal de la Comunidad Educativa que presenta dificultades.           
16 EL personal de la IE es informado periódicamente sobre el progreso de los objetivos del Plan Anual.           
17 La Directora demuestra compromiso en la consecución de los objetivos propuestos para el presente año.           
18 Se manejan adecuadamente las situaciones de tensión que se presenten entre el personal de la I.E.           
19 El personal previene acciones que deterioren el buen ambiente de trabajo.           
20 La Directora de la IE  precisa claramente las metas a alcanzar.           
61 
 
21 Le agrada trabajar en su I.E.I.           
22 Se siente orgulloso de pertenecer a la I.E.I.           
23 Las docentes presentan compromiso en su IE.           
24 Las docentes demuestran identificación en su IE.           
25 La Directora se identifica con la IE.           
       
 INDICADORES :      
 RELACIONES INTERPERSONALES:      
 Relación directora-docente (items 1,2,7)      
 Relación docente-docente (items 3,4,6)      
 Relación docente-personal de la I.E. (item 15)      
       
 COHESIÓN DE GRUPO      
 Integración del personal de la I.E. (items 8,9)      
 Organización del personal de la I.E. (items 10,11,12)          
 Prevención de conflictos (item 13)      
       
 CALIDAD DE VIDA LABORAL      
 Liderazgo (item 14,15,17)      
 Difusión de objetivos laborales (16)      
 Asertividad (items 18,19)      
       
 MOTIVACIÓN      
 Comunicación adecuada (item 20)      




Encuesta Desempeño Docente 
ESTIMADA PROFESORA, DE MANERA RESPETUOSA LES PEDIMOS QUE POR FAVOR LEAN DETENIDAMENTE LAS AFIRMACIONES Y LAS CALIFIQUEN DE 
ACUERDO A SU CRITERIO Y CON LA MAYOR SINCERIDAD POSIBLE. ESTA ENCUESTA ES ANÓNIMA. 








1 2 3 4 5 
1 Las docentes planifican las sesiones de aprendizaje en forma coordinada.           
2 Las docentes desarrollan las sesiones de aprendizaje en forma eficaz.           
3 Las docentes se actualizan en temas sobre Rutas de Aprendizaje.           
4 
Las docentes ejecutan las sesiones de aprendizaje teniendo en cuenta las características cognitivas de la edad de 
sus estudiantes.           
5 La ejecución de las sesiones de clase se realiza en un ambiente de cordialidad en las aulas.           
6 La interacción entre el personal de la I.E. se realiza en forma armónica.           
7 Las docentes promueven un ambiente cálido de interacción entre ellas y sus estudiantes.           
8 Promueve un ambiente cálido de interacción entre usted y los padres de familia.           
9 
Las docentes demuestran seguridad en el conocimiento de instrumentos que ayuden al desarrollo de su labor 
educativa (rutas de aprendizaje).           
10 
Las docentes demuestra conocimiento de las rutas del aprendizaje en el desarrollo de su labor educativa de 
acuerdo a su nivel.           
11 Las docentes demuestran compromiso con su trabajo           
12 Las docentes demuestran compromiso en la mejora de sus capacidades.           
13 Las docentes se sienten obligadas a capacitarse           
14 Las docentes se sienten obligadas a respetar el Reglamento Interno.           
15 Las docentes tienen conocimiento de las teorías de desarrollo que le permite comprender a sus estudiantes.           
16 Las docentes se muestran comprensivas con las situaciones de conflicto que se presenten con sus estudiantes.           
17 Las docentes se muestran comprensivas con las situaciones   que se presenten con los padres de familia.           
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18 Las docentes practican la escucha activa con los estudiantes.           
19 Las docentes practican la escucha activa con los padres de familia.           
20 Las docentes promueven la escucha activa entre los estudiantes.           
       
  Indicadores      
 Capacidades pedagógicas      
 Planificación de sesiones: 1,      
 Ejecución de sesiones: 2,4,5      
 Capacitaciones: 3      
 Emocionalidad      
 Buena disposición:6, 7,8      
 Asertividad:16,17,      
 Responsabilidad      
 Compromiso con la IEI:14      
 Compromiso con su trabajo:9, 10,11,12, 15      
 Iniciativa de capacitación:13      
 Relaciones interpersonales:      
 Comunicación armónica: 18      
 Comunicación docente-estudiante: 20      
 Comunicación docente-padres de familia: 19      
64 
 
ANEXO 3  








Base de datos 
                             
                             
 
  
                             




































































1 Docente 1 2 2 2 2 3 2 3 4 4 4 3 5  5 3 4 4 5 5 5 4 4 4 3 3 3 88 
2 Docente 2 2 3 2 3 3 3 3 4 4 4 3 5  4 3 4 4 5 5 5 4 3 4 3 3 4 90 
3 Docente 3 3 2 3 2 3 3 3 4 4 3 3 4  5 2 5 5 4 4 5 4 3 4 4 4 3 89 
4 Docente 4 3 3 3 3 3 3 4 3 5 4 3 5  5 3 4 5 4 5 5 4 3 4 3 3 3 93 
5 Docente 5 3 3 2 3 3 4 3 4 4 4 4 5  5 3 4 5 5 4 5 4 4 4 3 3 4 95 
6 Docente 6 3 2 2 3 3 4 3 4 4 4 4 4  5 3 4 4 4 5 5 5 4 4 3 3 3 92 
7 Docente 7 3 3 2 3 3 5 3 4 5 3 4 4  5 4 5 4 5 5 5 4 4 4 3 3 3 96 
8 Docente 8 3 2 2 3 3 4 3 3 4 3 3 4  5 3 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 92 
9 Docente 9 3 3 2 3 3 4 3 4 4 4 3 5  4 3 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 3 94 
10 Docente 10 2 3 2 4 4 5 3 4 5 4 4 5  5 3 4 5 5 5 5 3 3 4 4 4 3 98 
11 Docente 11 3 3 2 3 3 4 4 4 5 3 3 5  5 3 4 4 5 5 5 4 4 4 3 3 4 95 
12 Docente 12 2 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 5  5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 3 3 4 94 
13 Docente 13 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 4 4  5 3 4 4 4 5 5 4 4 4 3 3 4 94 
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14 Docente 14 2 3 3 3 3 5 3 3 4 4 4 4  5 3 5 5 4 4 5 3 5 4 3 3 3 93 
15 Docente 15 3 3 2 3 3 4 4 4 4 4 4 4  4 3 4 5 4 5 5 3 4 4 4 4 3 94 
16 Docente 16 3 3 3 3 2 4 4 4 4 4 4 4  5 4 4 5 4 5 5 3 4 4 4 4 3 96 
17 Docente 17 3 3 2 4 3 4 3 4 5 4 4 5  5 2 4 5 5 5 5 4 5 4 4 4 3 99 
18 Docente 18 3 3 3 3 3 5 3 4 5 3 3 5  5 3 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 3 97 
19 Docente 19 2 4 2 3 3 4 3 3 5 3 4 5  5 3 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 3 95 
20 Docente 20 2 2 3 3 3 4 3 3 4 3 4 5  5 3 5 4 5 5 5 4 4 4 3 3 3 92 
21 Docente 21 2 3 2 3 2 4 3 4 4 3 4 4  5 3 5 4 5 5 5 3 4 4 3 3 4 91 
22 Docente 22 2 2 2 3 3 4 4 4 4 4 4 4  4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 3 3 4 95 
23 Docente 23 2 2 2 4 3 4 4 4 4 4 4 4  5 3 4 5 4 5 5 4 4 4 3 3 4 94 
24 Docente 24 2 2 2 3 3 4 4 4 4 4 3 4  5 3 4 5 4 5 5 4 4 4 3 3 4 92 
25 Docente 25 3 3 2 3 3 5 4 4 4 4 3 5  5 3 4 5 4 5 5 4 5 4 3 3 4 97 
26 Docente 26 2 4 2 3 4 4 4 4 5 4 4 5  4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 99 
27 Docente 27 3 2 3 3 3 5 3 3 4 4 4 5  5 3 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 3 95 
28 Docente 28 2 3 2 4 3 5 3 5 4 3 4 5  5 3 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 3 97 
29 Docente 29 3 3 3 4 3 4 3 4 4 3 4 5  5 2 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 3 95 
30 Docente 30 2 3 2 4 3 4 3 4 4 3 3 5  5 3 4 4 5 4 5 3 5 4 3 3 3 91 
31 Docente 31 2 3 3 4 2 4 3 5 4 3 3 5  5 3 4 5 5 4 5 3 4 4 3 3 4 93 
32 Docente 32 2 3 3 3 3 4 4 4 5 4 3 5  5 3 4 5 5 4 5 3 4 4 3 3 4 95 
33 Docente 33 3 2 3 3 3 4 4 4 4 4 4 5  4 2 4 5 5 4 5 4 4 4 3 3 4 94 
34 Docente 34 3 2 2 4 3 5 4 5 4 4 4 4  5 3 4 5 5 5 5 4 4 4 3 3 4 98 
35 Docente 35 3 2 2 3 3 4 3 4 4 4 4 4  5 3 5 5 5 5 5 4 3 4 4 4 3 95 
36 Docente 36 3 3 2 3 2 4 3 4 4 4 4 4  5 3 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 3 95 
37 Docente 37 2 2 3 3 3 4 3 4 4 3 4 5  5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 3 94 
38 Docente 38 2 3 2 3 2 4 3 3 5 3 4 5  5 4 4 4 4 5 5 3 4 4 3 3 3 90 
39 Docente 39 3 2 3 4 2 4 3 3 4 3 3 5  5 4 4 4 4 4 5 3 4 4 3 3 3 89 
40 Docente 40 2 3 2 3 3 4 3 3 4 4 3 5  5 3 4 4 4 4 5 3 4 4 3 3 3 88 
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41 Docente 41 3 2 3 3 3 5 3 4 4 4 3 4  4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 3 3 3 90 
42 Docente 42 3 3 3 3 4 4 3 4 5 4 3 5  4 3 4 5 5 4 5 4 4 4 3 3 4 96 
43 Docente 43 3 3 3 4 4 4 3 4 4 3 3 5  4 3 4 5 5 5 5 4 4 4 3 3 4 96 
44 Docente 44 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 3 5  5 3 4 5 5 4 5 5 3 4 3 3 4 95 
45 Docente 45 2 3 2 3 3 4 4 4 4 4 3 5  5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 3 3 3 94 
46 Docente 46 3 2 3 3 3 4 4 4 5 3 4 5  5 3 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 3 97 
47 Docente 47 2 4 2 3 3 5 3 4 5 3 4 5  5 3 4 5 4 5 5 3 4 4 4 4 3 96 
48 Docente 48 3 2 3 4 3 4 3 4 4 3 3 4  5 3 4 4 4 4 5 4 4 4 3 3 3 90 
49 Docente 49 2 2 2 3 4 4 3 3 5 3 3 4  5 2 5 5 4 4 5 4 4 4 3 3 3 89 
50 Docente 50 3 2 3 3 3 4 3 4 4 4 3 4  5 2 4 4 4 4 5 4 4 4 3 3 3 89 
51 Docente 51 3 3 2 3 3 4 3 4 5 4 3 5  5 2 4 4 5 5 5 5 4 4 3 3 4 95 
52 Docente 52 3 2 2 3 3 4 3 5 4 4 3 5  5 3 4 5 5 5 5 3 4 4 3 3 3 93 
53 Docente 53 3 3 2 4 4 4 4 3 4 3 3 5  4 3 4 5 5 5 5 4 3 4 3 3 3 93 
54 Docente 54 2 3 2 3 3 4 3 4 4 3 3 5  5 3 4 4 5 5 5 4 4 4 3 3 3 91 
55 Docente 55 2 3 3 3 3 4 3 4 5 3 3 4  5 3 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 3 95 
56 Docente 56 2 4 2 3 3 5 3 4 4 3 3 5  5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 98 
57 Docente 57 2 2 3 3 3 4 3 3 4 4 4 5  5 4 4 5 5 5 5 3 4 4 3 3 3 93 
58 Docente 58 3 2 2 3 4 4 3 3 4 4 4 4  5 4 5 5 5 4 5 3 4 4 3 3 3 93 
59 Docente 59 2 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4  4 3 5 4 4 4 5 3 4 4 3 3 3 89 
60 Docente 60 3 2 2 3 3 4 4 4 4 4 3 5  5 3 5 5 4 4 5 4 3 4 3 3 4 93 
61 Docente 61 2 3 2 4 3 4 4 4 4 4 4 5  5 3 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 3 97 
62 Docente 62 2 2 2 4 4 4 3 4 4 3 4 5  5 3 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 3 95 
63 Docente 63 2 3 3 4 4 4 3 4 4 3 4 5  5 3 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 3 99 
64 Docente 64 2 3 2 3 3 5 3 4 5 3 4 4  5 3 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 3 96 
65 Docente 65 3 3 3 3 3 4 3 4 4 4 3 5  5 3 4 4 5 5 5 4 4 4 3 3 4 95 
66 Docente 66 3 3 2 3 4 4 3 4 4 4 3 5  5 3 4 5 5 5 5 4 4 4 3 3 3 95 
67 Docente 67 2 2 2 3 3 4 4 4 4 4 3 5  5 3 4 5 5 5 5 4 4 4 3 3 4 94 
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68 Docente 68 3 2 2 4 3 4 3 4 4 3 3 5  4 3 4 5 5 5 5 4 4 4 3 3 4 93 
69 Docente 69 2 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 5  5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 3 3 3 93 
70 Docente 70 3 2 2 3 2 5 3 4 5 4 3 4  5 3 4 4 4 4 5 4 4 4 3 3 4 91 
 
                            
 
                            
                            
  
 
                  
          
































































1 Docente 1 2 2 2 2 3 2 3 4 4 4 3 5 5 3 4 4 5 5 5 4 4 4 3 3 3 88 
2 Docente 2 2 3 2 3 3 3 3 4 4 4 3 5 4 3 4 4 5 5 5 4 3 4 3 3 4 90 
3 Docente 3 3 2 3 2 3 3 3 4 4 3 3 4 5 2 5 5 4 4 5 4 3 4 4 4 3 89 
4 Docente 4 3 3 3 3 3 3 4 3 5 4 3 5 5 3 4 5 4 5 5 4 3 4 3 3 3 93 
5 Docente 5 3 3 2 3 3 4 3 4 4 4 4 5 5 3 4 5 5 4 5 4 4 4 3 3 4 95 
6 Docente 6 3 2 2 3 3 4 3 4 4 4 4 4 5 3 4 4 4 5 5 5 4 4 3 3 3 92 
7 Docente 7 3 3 2 3 3 5 3 4 5 3 4 4 5 4 5 4 5 5 5 4 4 4 3 3 3 96 
8 Docente 8 3 2 2 3 3 4 3 3 4 3 3 4 5 3 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 92 




2 3 2 4 4 5 3 4 5 4 4 5 5 3 4 5 







3 3 2 3 3 4 4 4 5 3 3 5 5 3 4 4 





2 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 5 5 4 4 4 





3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 4 4 5 3 4 4 





2 3 3 3 3 5 3 3 4 4 4 4 5 3 5 5 




15 3 3 2 
3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 




16 3 3 3 
3 2 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 




17 3 3 2 
4 3 4 3 4 5 4 4 5 5 2 4 5 




18 3 3 3 
3 3 5 3 4 5 3 3 5 5 3 4 4 




19 2 4 2 
3 3 4 3 3 5 3 4 5 5 3 4 4 




20 2 2 3 
3 3 4 3 3 4 3 4 5 5 3 5 4 




21 2 3 2 
3 2 4 3 4 4 3 4 4 5 3 5 4 




22 2 2 2 
3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 




23 2 2 2 
4 3 4 4 4 4 4 4 4 5 3 4 5 




24 2 2 2 
3 3 4 4 4 4 4 3 4 5 3 4 5 




25 3 3 2 
3 3 5 4 4 4 4 3 5 5 3 4 5 




26 2 4 2 
3 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 






27 3 2 3 
3 3 5 3 3 4 4 4 5 5 3 4 4 




28 2 3 2 
4 3 5 3 5 4 3 4 5 5 3 5 4 




29 3 3 3 
4 3 4 3 4 4 3 4 5 5 2 4 4 




30 2 3 2 
4 3 4 3 4 4 3 3 5 5 3 4 4 




31 2 3 3 
4 2 4 3 5 4 3 3 5 5 3 4 5 




32 2 3 3 
3 3 4 4 4 5 4 3 5 5 3 4 5 




33 3 2 3 
3 3 4 4 4 4 4 4 5 4 2 4 5 




34 3 2 2 
4 3 5 4 5 4 4 4 4 5 3 4 5 




35 3 2 2 
3 3 4 3 4 4 4 4 4 5 3 5 5 




36 3 3 2 
3 2 4 3 4 4 4 4 4 5 3 4 5 




37 2 2 3 
3 3 4 3 4 4 3 4 5 5 4 4 4 




38 2 3 2 
3 2 4 3 3 5 3 4 5 5 4 4 4 




39 3 2 3 
4 2 4 3 3 4 3 3 5 5 4 4 4 




40 2 3 2 
3 3 4 3 3 4 4 3 5 5 3 4 4 




41 3 2 3 
3 3 5 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 




42 3 3 3 
3 4 4 3 4 5 4 3 5 4 3 4 5 






43 3 3 3 4 
4 4 3 4 4 3 3 5 4 3 4 5 




44 3 3 3 3 
4 4 3 3 4 4 3 5 5 3 4 5 




45 2 3 2 3 
3 4 4 4 4 4 3 5 5 4 4 4 




46 3 2 3 3 
3 4 4 4 5 3 4 5 5 3 4 5 




47 2 4 2 3 
3 5 3 4 5 3 4 5 5 3 4 5 




48 3 2 3 4 
3 4 3 4 4 3 3 4 5 3 4 4 




49 2 2 2 3 
4 4 3 3 5 3 3 4 5 2 5 5 




50 3 2 3 3 
3 4 3 4 4 4 3 4 5 2 4 4 




51 3 3 2 3 
3 4 3 4 5 4 3 5 5 2 4 4 




52 3 2 2 3 
3 4 3 5 4 4 3 5 5 3 4 5 




53 3 3 2 4 
4 4 4 3 4 3 3 5 4 3 4 5 




54 2 3 2 3 
3 4 3 4 4 3 3 5 5 3 4 4 




55 2 3 3 3 
3 4 3 4 5 3 3 4 5 3 4 5 




56 2 4 2 3 
3 5 3 4 4 3 3 5 5 4 4 5 




57 2 2 3 3 
3 4 3 3 4 4 4 5 5 4 4 5 




58 3 2 2 3 
4 4 3 3 4 4 4 4 5 4 5 5 






59 2 2 3 3 
3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 5 4 




60 3 2 2 3 
3 4 4 4 4 4 3 5 5 3 5 5 




61 2 3 2 4 
3 4 4 4 4 4 4 5 5 3 4 5 




62 2 2 2 4 
4 4 3 4 4 3 4 5 5 3 4 5 




63 2 3 3 4 
4 4 3 4 4 3 4 5 5 3 4 5 




64 2 3 2 3 
3 5 3 4 5 3 4 4 5 3 4 5 




65 3 3 3 3 
3 4 3 4 4 4 3 5 5 3 4 4 




66 3 3 2 3 
4 4 3 4 4 4 3 5 5 3 4 5 




67 2 2 2 3 
3 4 4 4 4 4 3 5 5 3 4 5 




68 3 2 2 4 
3 4 3 4 4 3 3 5 4 3 4 5 




69 2 3 3 3 
3 4 4 4 4 3 3 5 5 4 5 4 




70 3 2 2 3 
2 5 3 4 5 4 3 4 5 3 4 4 









                  
     




S POR ITEM 
N° 
SUJETOS DE 













































1 Docente 1 1 4 4 4 4 4 4 4 2 3 5 4 4 4 3 5 4 4 4 5 76 
2 Docente 2 2 4 4 5 4 4 5 5 5 4 4 3 5 5 3 5 4 4 4 4 83 
3 Docente 3 2 3 4 5 4 3 5 5 5 5 4 4 3 3 4 5 4 5 5 4 82 
4 Docente 4 1 4 4 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 3 5 4 4 5 4 86 
5 Docente 5 1 3 3 4 4 3 5 5 4 5 5 3 5 4 4 4 4 5 4 5 80 
6 Docente 6 1 3 4 5 5 4 5 5 4 4 5 4 5 5 3 5 4 4 5 4 84 
7 Docente 7 2 4 3 4 4 3 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 85 
8 Docente 8 2 3 4 5 5 4 5 5 4 5 4 3 5 5 3 5 4 5 4 4 84 
9 Docente 9 2 3 3 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 3 5 4 5 4 5 82 
10 Docente 10 2 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 5 4 4 5 5 87 
11 Docente 11 3 3 2 4 4 3 5 5 4 4 4 5 5 5 4 5 4 4 4 4 81 
12 Docente 12 1 3 3 4 4 4 5 5 4 5 4 4 3 4 4 4 4 4 5 5 79 
13 Docente 13 2 3 2 5 5 5 5 5 3 4 5 4 5 5 4 5 4 5 4 5 85 
14 Docente 14 3 3 3 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 4 4 4 4 83 
15 Docente 15 3 4 3 4 4 3 5 5 4 5 5 3 5 4 5 5 4 4 5 5 85 
16 Docente 16 4 4 5 4 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 3 5 4 5 4 4 89 
17 Docente 17 1 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 86 
18 Docente 18 1 4 4 5 5 4 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 4 5 5 5 89 
76 
 
19 Docente 19 2 3 3 4 4 3 5 5 5 5 4 3 3 4 4 5 4 4 5 5 80 
20 Docente 20 3 3 2 5 5 4 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 4 4 5 4 87 
21 Docente 21 1 4 4 4 5 4 5 5 5 4 4 3 5 5 5 5 4 5 5 5 87 
22 Docente 22 1 3 3 5 5 3 5 5 4 3 5 5 5 3 4 4 4 4 4 4 79 
23 Docente 23 2 4 4 5 5 3 5 5 4 4 4 4 5 5 3 5 4 4 5 5 85 
24 Docente 24 3 3 4 4 5 4 5 5 5 3 4 4 5 4 5 5 4 3 4 5 84 
25 Docente 25 3 3 3 4 4 4 5 5 4 3 4 4 3 5 4 5 4 5 4 5 81 
26 Docente 26 3 4 4 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 91 
27 Docente 27 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 95 
28 Docente 28 2 3 3 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 4 3 5 4 4 5 4 83 
29 Docente 29 2 3 3 4 4 4 5 5 4 4 4 3 5 5 5 4 4 4 4 4 80 
30 Docente 30 2 3 3 4 4 4 5 5 4 3 4 3 5 5 5 4 4 5 4 5 81 
31 Docente 31 3 3 4 4 5 4 5 5 4 4 4 3 5 4 4 5 4 5 5 5 85 
32 Docente 32 1 3 3 3 3 4 5 5 3 5 5 4 3 4 3 5 4 4 4 5 76 
33 Docente 33 1 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 5 3 5 4 5 5 5 85 
34 Docente 34 1 3 4 3 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 3 4 4 5 4 4 80 
35 Docente 35 2 2 3 4 4 4 5 5 4 5 4 5 3 3 4 4 4 4 4 5 78 
36 Docente 36 3 3 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 5 3 5 4 5 4 5 85 
37 Docente 37 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 100 
38 Docente 38 1 3 3 4 4 4 5 5 4 3 5 5 3 4 4 5 4 4 5 4 79 
39 Docente 39 2 3 3 3 3 4 5 5 3 5 4 4 5 5 3 5 4 4 4 4 78 
40 Docente 40 3 4 4 4 3 4 5 5 4 3 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 83 
41 Docente 41 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4 5 92 
42 Docente 42 2 3 4 5 5 4 5 5 4 3 4 4 5 5 3 4 4 3 4 4 80 
43 Docente 43 2 3 3 4 4 5 5 5 5 3 4 4 5 5 5 5 4 4 5 4 84 
44 Docente 44 4 3 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 5 5 4 5 4 5 5 5 88 
45 Docente 45 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 100 
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46 Docente 46 1 3 3 3 3 4 5 5 4 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 5 81 
47 Docente 47 3 3 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 5 5 4 5 4 5 4 5 87 
48 Docente 48 4 4 5 5 4 4 5 5 5 3 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 91 
49 Docente 49 2 3 4 5 5 5 5 5 5 3 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 90 
50 Docente 50 2 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 84 
51 Docente 51 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 99 
52 Docente 52 2 3 4 4 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 85 
53 Docente 53 1 2 3 4 3 4 5 5 4 4 5 5 3 3 4 4 4 4 5 4 76 
54 Docente 54 2 3 4 5 4 3 5 5 4 3 5 5 5 5 3 5 4 5 4 5 84 
55 Docente 55 2 3 4 5 5 4 5 5 4 3 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 86 
56 Docente 56 3 4 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 90 
57 Docente 57 3 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 4 3 5 4 4 4 4 83 
58 Docente 58 2 3 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 3 5 4 4 5 5 86 
59 Docente 59 1 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 85 
60 Docente 60 2 3 4 4 4 4 5 5 5 3 4 5 5 5 5 5 4 4 5 4 85 
61 Docente 61 2 2 3 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 3 5 5 4 5 4 5 82 
62 Docente 62 3 3 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 88 
63 Docente 63 2 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 5 5 5 3 5 4 4 5 4 85 
64 Docente 64 1 3 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 4 4 4 5 84 
65 Docente 65 1 3 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 3 4 4 4 4 4 5 5 81 
66 Docente 66 1 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 4 85 
67 Docente 67 2 2 4 4 5 4 5 5 4 3 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 80 
68 Docente 68 2 3 4 4 4 4 5 5 4 3 4 4 4 5 3 5 4 4 5 4 80 
69 Docente 69 3 4 4 4 4 4 5 5 4 3 4 5 5 4 3 5 4 4 5 5 84 
70 Docente 70 3 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 5 5 87 
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